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El presente estudio se realizó con el propósito de determinar la relación entre la 
motivación y las relaciones interpersonales de los docentes de una institución 
educativa, Sullana, 2019. Respecto a los fundamentos teóricos, la variable 
motivación se basa en la Teoría X de McGregor (1990); y la variable relaciones 
interpersonales se basa en la Teoría de Rogers (1971). El tipo de estudio empleado 
fue correlacional, cuantitativo, transversal, con un diseño no experimental, 
correlacional. La población y muestra fue de 15 docentes del centro de educación 
técnico productivo “Vedruna”, Sullana. Se emplearon como instrumentos de recojo 
de información dos cuestionarios con escala ordinal, referente a las variables 
motivación y relaciones interpersonales. Según los resultados obtenidos, las 
dimensiones necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad de afiliación no 
se relacionan directamente con las relaciones interpersonales. En conclusión, la 
motivación no se relaciona directamente con las relaciones interpersonales de los 
docentes siendo el valor p= 0,814 mayor a 0,05. 
 





The present research was conducted with the purpose of determining the 
relationship between motivation and interpersonal relationships of teachers of an 
educational institution, Sullana, 2019. Regarding theoretical foundations, variable 
motivation is based on McGregor's Theory X (1990) and the interpersonal 
relationships variable is based on the theory of Rogers (1971). The type of study 
used was correlational, quantitative, cross-sectional with a non-experimental, 
correlational design; The population and sample was of 15 teachers of the center of 
productive technical education "Vedruna", Sullana. Two questionnaires with ordinal 
scale, reference to the motivational variables and interpersonal relationships were 
used as information retrieval instruments. According to the updated results, the 
dimensions need for achievement, need for power and need for affiliation are not 
directly related to interpersonal relationships. In conclusion, the motivation is not 
directly related to the interpersonal relationships of teachers, the value p = 0.814 
being greater than 0.05. 
 




El factor humano es considerado un pilar estratégico para el desarrollo y 
competitividad de las organizaciones. En ese sentido, las organizaciones tienen el 
reto de mantener integrados a sus miembros a través de la construcción de sólidas 
y armoniosas relaciones interpersonales. Asimismo, las organizaciones requieren 
mantener motivados a sus colaboradores para orientar sus esfuerzos hacia un 
mejor nivel de productividad. 
La motivación (en adelante y para efectos de la presente investigación MN) 
engloba características tanto materiales como psicológicos que permiten a las 
personas obtener ante sus necesidades un nivel de satisfacción, generando 
actuaciones diferentes para obtener mejores resultados en los objetivos de una 
institución (Robbins y Judge, 2009). En cuanto a las relaciones interpersonales (en 
adelante y para efectos de la presente investigación RRII), los individuos tienen 
necesidad de otros seres humanos, no pueden vivir solos y desde los inicios de su 
vida tienen una relación con sus progenitores y con el entorno que los rodea 
(Schutz, 1966). 
A nivel internacional, las investigaciones realizadas en Cuba, respecto a la MN 
docente, evidencian presión y desánimo en los docentes. Esto se debe, 
principalmente, a la falta de promoción, programas mal diseñados, actitudes y 
comportamientos negativos de otros colegas y a las acciones irrespetuosas de 
algunos docentes y alumnos (Oramas, 2013). 
En el Perú, el Ministerio de Educación viene dando mayor importancia a la MN 
de los docentes. Entre las acciones más importantes destacan la incorporación de 
una nueva política educativa y de remuneraciones que promueven la meritocracia, 
así como la gestión del desarrollo profesional y personal de los directivos para 
construir ambientes laborales motivadores en las escuelas públicas y privadas. Se 
evidencia que, cuando se motiva a los docentes con estrategias que otorgan 
incentivos, el rendimiento de los estudiantes mejora, debido a que el docente se 
esmera en trabajar mejor (López-Callirgos, 2017). 
Sin embargo, un sector de docentes sigue sin MN debido a que se le exige una 
responsabilidad múltiple y se le recarga la resolución de los problemas que ocurren 
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en el contexto escolar y se le ve como el solucionador de todos los problemas de 
la sociedad. Esto los abruma y les genera sentimientos pesimistas, agotamiento e 
insatisfacción (Sureda, 2002).  
Asimismo, se evidencia que cuando se motiva a las docentes con estrategias 
para otorgar incentivos se mejora el rendimiento de los estudiantes, debido a que 
el docente se esmera en trabajar mejor (López, 2017). 
En cuanto a las RR.II también se encuentran experiencias como en Guatemala, 
donde se reportó niveles satisfactorios en los docentes en atención a sus buenas 
relaciones de tipo interpersonales, manifestadas en el respeto, en el ser tolerantes, 
la escucha y comunicación activa, así como el consenso para solucionar los 
problemas (Bolaños ,2015). 
En España, se encontró que, en el trinomio docentes, padres de familia y 
estudiantes, el tema de relaciones a nivel interpersonal en un centro educativo es 
buena, lo que, a su vez, incide en la satisfacción en su desempeño laboral (Benito, 
2013). Y, en Ecuador, se evaluaron las RR.II como regulares debido a una limitada 
comunicación, viéndose afectada en la productividad de los maestros (Muñiz, 
2014). 
En Perú, se mencionó que las buenas RR.II en docentes está vinculada con el 
asertividad, habilidad importante que promueve los sentimientos, la empatía y un 
clima positivo en una organización (Camba, 2019), En otro estudio, se describen 
las buenas relaciones interpersonales entre los docentes de una red, destaca la 
importancia de las interacciones en la estructura organizativa, en las actividades 
educativas, el clima laboral y en consecuencia en la gestión directiva (Becerra, 
2017). En otro caso, se evidencia que las relaciones interpersonales en docentes 
de algunas instituciones educativas públicas se encuentran deterioradas 
perjudicando de esta manera al servicio educativo. En ese sentido, surge como una 
necesidad la MN para superar dichas dificultades en beneficio de la calidad de 
servicio educativo hacia los estudiantes (Huamani y Paucar, 2017).  
A nivel de la región Piura, se presentan casos de una inadecuada relación 
interpersonal entre los docentes y, en consecuencia, bajos niveles de 
comunicación, creando un ambiente desfavorable para el proceso educativo. 
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Asimismo, las malas relaciones interpersonales están dificultando el trabajo 
cooperativo entre docentes porque no se sienten comprometidos ni identificados 
con la institución por la deficiente interacción entre los agentes educativos (Camba, 
2019). 
De igual manera se observa problemas de desmotivación de los docentes, 
evidenciado porque no quiere comprometerse con la institución, muestra 
agotamiento, desinterés para apoyar actividades de la institución, desgano para 
realizar sus actividades académicas y para interrelacionarse con los estudiantes 
(López – Callirgos, 2017). 
En lo referente a las escuelas estatales instaladas bajo la jurisdicción de la UGEL 
Sullana, el aspecto motivacional en los docentes se observa que no es el adecuado. 
Las causas principales es que no existen mecanismos de motivación interna, de 
reconocimiento social o incentivos; así como en algunos casos no recibe trato 
equitativo por parte de los directivos, no se valora suficientemente los méritos y el 
esfuerzo de los docentes, sino que, en algunos casos, pesa más la relación de 
amigos (PEL, 2012). Esto trae como consecuencia que los docentes se sientan 
insatisfechos, lo cual afecta su desempeño.  
Con respecto a los docentes en sus RR.II, se observa que no alcanza el nivel 
esperado. Las causas principales de esta realidad se ameritan a los deficientes 
conductos de comunicación existentes en los docentes, los trabajos en equipo 
resultan ineficientes también porque no todos los docentes interactúan y dan su 
aporte; así como se evidencia que los docentes no logran identificar plenamente 
los fines estratégicos planteados en la escuela y, por lo tanto, presentan un bajo 
nivel de compromiso (PEL, 2012). Esta problemática dificulta la integración de los 
esfuerzos de sus miembros en las instituciones educativas al cumplimiento de la 
visión propuesta por la Institución. 
En este contexto resulta importante realizar el presente estudio con la intención 
de poder establecer las relaciones existentes entre MN y RR.II en docentes con la 
finalidad de plantear las sugerencias respectivas que contribuyan a elevar el nivel 
de las variables beneficio que se verá reflejada en los estudiantes. 
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Ante lo expuesto, el problema general a resolver será determinar ¿Cómo se 
relaciona la MN con las RR.II de los docentes de una institución educativa, Sullana, 
2019? Resulta conveniente realizar el estudio a fin de brindar sugerencias que 
permitan mejoras en los niveles de MN y de RR.II a partir del análisis relacional de 
dichas variables de estudio.  
El estudio se justifica por tener relevancia social, porque a través de la 
información recopilada, una vez analizada, se podrá establecer las respectivas 
recomendaciones en beneficio de la población estudiantil y la comunidad educativa; 
teniendo en cuenta que dichas acciones estarán orientadas a promover los 
mecanismos de motivación en docentes y la mejora de RR.II en beneficio de la 
mejora de la práctica docente.  
Es evidente entonces que, el presente estudio tiene aplicación práctica, debido 
a que podrán establecerse algunas estrategias a partir de las sugerencias que 
establezca el estudio después de haber analizado la información recopilada. 
Del mismo modo, el estudio se justifica por brindar información estadística, pues, 
actualmente, la institución educativa no cuenta con información cuantitativa y 
estadística referente a la relación entre la motivación y las RR.II en los docentes. 
Dichos datos serán de mucha utilidad para que los directivos establezcan planes 
de mejora en beneficio del proceso de enseñanza – aprendizaje. 
Por su parte el aporte metodológico, se justifica en la medida que la investigadora 
elaborará los cuestionarios respectivos para la recopilación de información de las 
variables motivación y relaciones interpersonales. Dichos cuestionarios podrán ser 
tomados en cuenta como referencia en el desarrollo de estudios similares o 
complementarios a la presente investigación. 
El estudio propone como objetivo general el “determinar la relación entre la 
motivación y las relaciones interpersonales de los docentes de una institución 
educativa, Sullana, 2019.” Asimismo, se plantearon como objetivos específicos el 
“determinar la relación entre la dimensión necesidad de logro de la motivación y las 
relaciones interpersonales de los docentes; así como determinar la relación entre 
la dimensión necesidad de poder de la motivación y las relaciones interpersonales 
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de los docentes; y determinar la relación entre la dimensión necesidad de afiliación 
de la motivación y las relaciones interpersonales de los docentes.” 
Con relación a las hipótesis el estudio, plantea como hipótesis general “que 
existe relación significativa entre la motivación y las relaciones interpersonales de 
los docentes de una institución educativa, Sullana, 2019. Asimismo, las hipótesis 
específicas afirmaban, primero, que existe relación significativa entre la dimensión 
necesidad de logro de la motivación y las relaciones interpersonales de los 
docentes; segundo, que existe relación significativa entre la dimensión necesidad 
de poder de la motivación y las relaciones interpersonales de los docentes y, 
tercero, que existe relación significativa entre la dimensión necesidad de afiliación 




II. MARCO TEÓRICO 
Los estudios internacionales nos permiten presentar la investigación realizada 
por Del Valle (2015) quien, en la tesis titulada “Nivel de MN al logro en un grupo de 
docentes”, busco determinar cuál era el nivel que tenían los docentes en relación a 
la motivación.  Como instrumento, se utilizó el cuestionario. Y el tamaño de 
población y muestra fue de 31 docentes. La tesis se desarrolla a través de una 
investigación cuantitativa, no experimental, de diseño descriptivo, utilizando como 
instrumento un cuestionario basado en las escalas de motivación al logro ML-1 y 
ML-2. En las conclusiones, se encontró que la MN de los docentes se encuentra en 
un nivel medio. En ese sentido, resulta estratégico, para quienes dirigen las 
instituciones educativas, establecer mecanismos de motivación para el desarrollo 
profesional y de los docentes en beneficio de los estudiantes, pues así se contará 
con docentes motivados y dispuestos a realizar su trabajo con los estudiantes.  
Asimismo, López (2015) título su estudio “MN como factor influyente en el 
desempeño laboral de los docentes de la Unidad Educativa Carabobo”, logrando 
determinar cuál era el grado de MN en docentes, encontrando un elevado índice de 
desmotivación que limitaba el desempeño de los docentes. El estudio tuvo un 
diseño no experimental, de nivel descriptivo, transaccional. Como instrumento, se 
diseñó un cuestionario tipo Likert que fue aplicado a una muestra conformada por 
23 docentes. Después de analizar los resultados, la investigación concluye que la 
MN no está en los niveles deseados, por no contar con un ambiente propicio para 
la motivación. De esta forma, constituye una necesidad urgente que los directivos 
de las Instituciones generen espacios para la reflexión y aporte de los docentes, 
basados en una comunicación eficaz de todos los actores educativos y en la 
búsqueda de la máxima respuesta de los docentes por medio de la motivación. 
De la misma manera, se ha encontrado a Bolaños (2015), quien en su estudio 
“RR.II docente y manejo de conflicto administrativos educativos”, realiza un estudio 
de tipo cualitativo, de diseño descriptivo con una metodología correlacional, con el 
objetivo de describir cómo inciden en el manejo de conflictos administrativos 
educativos las relaciones interpersonales de los docentes. Se tuvo una población 
muestral de 53 docentes los mismos que respondieron a los cuestionarios 
elaborados para la investigación. El estudio concluye que las relaciones 
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interpersonales entre los docentes tienen un nivel favorable, pues la comunicación 
es efectiva y las relaciones son armónicas y positivas. De acuerdo con los 
resultados, resulta importante que quienes dirigen las organizaciones establezcan 
mecanismos para fortalecer los canales de comunicación efectiva, evitando y 
solucionando los conflictos de manera consensuada. El diálogo fluido y armonioso 
requiere ser practicado por directivos y docentes de una manera permanente. 
En el ámbito nacional, Montalvo (2017) quien en la tesis “MN y la práctica docente 
en la I.E. CAV del distrito de la Victoria 2017”, determinó la relación existente entre 
la motivación y práctica docente mediante una investigación con enfoque 
cuantitativo; no experimental, de corte transversal, descriptivo correlacional. Para 
el recojo de datos se utilizaron como instrumentos dos cuestionarios dirigidos a 
docentes, uno de motivación y otro de práctica docente, y la población muestral la 
conformaron 100 docentes. Como conclusiones, se encontró que el 58% de los 
docentes manifestaron que la motivación está en un nivel medio, es decir, en su 
mayoría los docentes buscan alcanzar los objetivos planteados. En ese sentido, es 
conveniente constantemente motivar a los docentes a contribuir a su superación 
personal y profesional en beneficio de la población estudiantil, pues de este modo 
tendrán el impulso necesario para hacer su trabajo diferenciado.  
Así también, se tiene a Huamani y Paucar (2017) quienes en la tesis “La 
motivación y las RR.II del personal administrativo en la UGEL de Huancavelica – 
año 2017” lograron reconocer la relación entre motivación y relaciones 
interpersonales. El estudio correlacional no experimental, utilizo una muestra de 84 
trabajadores, a quienes se les destinó un cuestionario de ambas variables. Los 
resultados nos dicen que entre motivación y relaciones personales existe una 
relación positiva, y en ese sentido, se tiene que sensibilizar y comprometer a los 
docentes con los objetivos institucionales para integrarse en torno a ellos, mediante 
la comunicación eficaz, la interacción mutua y los incentivos respectivos. 
Asimismo, Varias (2018) en la tesis titulada “Las RR.II y el desempeño docente 
en la I.E “27 de diciembre” de la provincia de Lambayeque – 2017” realizó un 
estudio correlacional, descriptivo, no experimental, con la finalidad de determinar si 
existe relación entre relaciones interpersonales y desempeño docente. La 
población y muestra de la investigación estuvo constituida por 38 docentes, 
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utilizando la encuesta, y el cuestionario como técnica e instrumento 
respectivamente para las variables de estudio. La tesis concluye que las RR.II del 
personal docente se encuentran a nivel regular, por lo que se evidencia la 
necesidad de que los directivos establezcan un clima favorable para las buenas 
relaciones interpersonales de los docentes, teniendo como medio integrador los 
objetivos y las metas comunes con la finalidad de integrar los esfuerzos. Es decir, 
el reto es lograr que los docentes interactúen en forma armoniosa para el trabajo 
cooperativo 
A nivel local, se ha encontrado a López-Callirgos (2017) quien aplico 
cuestionarios a 24 docentes de secundaria de la I.E. Dos de Mayo De Villa Paccha 
- Distrito de Chulucanas, 2016, con la finalidad de conocer en ellos su nivel de MN 
laboral. La investigación respondió a un Enfoque Cuantitativo, con diseño no 
experimental, transversal. Como conclusiones del estudio, se encontró que los 
docentes se sienten insatisfechos, debido a que no se sienten valorados dentro de 
la institución. En consecuencia, se debe gestionar los recursos necesarios para 
motivar en forma continua a la plana docente, orientándolos a buscar el bien común 
y trascender en beneficio de la comunidad educativa. De esta manera, con 
docentes satisfechos por medio de estrategias de motivación, se facilita la sinergia 
e integración de esfuerzos hacia un mismo sentido. 
Por otro lado, Camba (2019) quien aplico cuestionarios a 32 docentes de las 
II.EE rurales de la parroquia Cone, Yaguachi, Guayas, 2018, con el objetivo de 
establecer la asociación entre RR.II y comunicación asertiva. Con este fin, utilizó 
Una metodología descriptivo correlacional. Los resultados nos muestran el buen 
nivel de las RR.II evidenciadas en el uso de los canales de comunicación asertiva, 
en ese sentido, los directivos de la institución deben gestionar y realizar eventos 
dentro de la institución para fortalecer las acciones comunicativas eficaces y 
asertivas, y además para promover el trabajo colaborativo entre los docentes. Bajo 
estas consideraciones, los directivos son los gestores permanentes de las 
relaciones interpersonales favorables dentro de las organizaciones.  
Respecto de las teorías relacionadas con la variable Motivación, muchos teóricos 
han aportado a la temática. Así, se puede citar a Pinder (1998, p.11), quien la define 
como aquellas fuerzas intrínsecas y extrínsecas, que potencian el comportamiento 
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relacionado con el trabajo, siendo las que determinan su forma, dirección, 
intensidad y duración. 
Arrieta-Salas y Navarro-Cid (2008) resumen la motivación “como fuerzas 
psicológicas que operan desde dentro de las personas y que determinan la 
dirección de las conductas emitidas, de los niveles de esfuerzo y de persistencia 
cuando la conducta no está sujeta a fuertes presiones y limitaciones situacionales” 
(p. 70). 
Por su parte, Chóliz (2004, p.41) considera que la motivación puede definirse 
como “el interés que muestra un individuo, lo cual le genera la fuerza necesaria 
para realizar una actividad”. Desde esta concepción, la motivación positiva es una 
generadora del interés que pueda tener una persona por lograr algo que necesita; 
es decir, es la generadora del impulso necesario para lograr algo que se propone. 
Sin embargo, una motivación negativa genera todo lo contrario.  
Asimismo, Alonso (2016, p.204) considera que “la MN es el móvil que inicia, que 
mantiene y que dirige el accionar de un sujeto en el logro de sus objetivos”. Bajo 
esta perspectiva, tenemos que la MN es la propulsora del inicio de un proceso para 
lograr algo deseado y plasmado a través de una meta u objetivo. Es decir, la MN es 
la impulsora, la que dinamiza los esfuerzos para orientar hacia el logro de algo 
concreto. 
Con relación a los tipos de MN, se ha considerado la postura de Pila (2012), quien 
clasifica a la motivación en positiva, negativa, intrínseca y extrínseca. Esta autora 
entiende por Motivación positiva a los deseos de mejorar, de salir adelante, de 
triunfar; mientras que la Motivación negativa responde a los deseos del individuo 
de cumplir obligaciones por temor al castigo y la amenaza. En cuanto a la 
Motivación intrínseca, la define como el interés por ser mejor profesional y mejor 
persona. Este tipo de motivación puede estar orientada desde el interior de la 
persona misma. En otros casos puede estar orientada hacia experiencias 
estimulantes, las cuales se realizan porque se sienten a gusto, se divierten o les 
resulta placentero realizar dicha actividad. Finalmente, habla de la Motivación 
extrínseca, entendida como un proceso de estímulo procedente desde el exterior 
de la persona para realizar actividades que no necesariamente le satisfacen, sino 
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que le ofrecen un beneficio. Este tipo de motivación puede manifestarse de tres 
formas, por un lado, por la regulación externa, principalmente con acciones de 
premiar y castigar; por otro lado, a través de la regulación interior, en la cual la 
persona internaliza los argumentos para realizar sus actividades basadas en alguna 
experiencia positiva pasada; y finalmente, mediante la identificación, en el cual los 
individuos juzgan las actitudes seleccionadas por la misma persona, lo cual le 
permite regular su motivación extrínseca. 
En cuanto a la perspectiva de la motivación, Reeve (2003), considera, por un 
lado, la perspectiva del comportamiento o la conducta, la cual busca encontrar las 
razones como surgen las acciones de recompensa e incentivo, expresado en forma 
monetaria o promociones; Por otro lado, menciona la Perspectiva 
biológica/fisiológica, la cual busca encontrar una explicación el surgimiento de la 
motivación que surge del cerebro y del sistema hormonal, entre ellos el hambre, 
sed, etc. (Vásquez, 2010). Y también, la perspectiva cognitiva que se refiere a la 
explicación de los motivos que impulsan a pensar y procesar información, entre, os 
cuales tenemos el pensamiento en base a una meta u objetivo. Del mismo modo, 
define la perspectiva evolutiva, la cual busca dar explicación al surgimiento de la 
motivación por herencia genética, como el ser introvertido o extrovertido. Otra 
perspectiva es la humanista, que está ligado la búsqueda de una explicación del 
surgimiento de la motivación al promover el factor humano, entre ellos la 
autorrealización, el autodesarrollo, etc. Finalmente, menciona la perspectiva 
psicoanalítica, entendida como la orientación en cómo surge la motivación teniendo 
en cuenta el lado mental inconsciente, entre ellos la ansiedad, la depresión, etc. 
(De Catanzaro, 2001). 
De acuerdo con Gonzáles-Serra (2008), la MN se define como “una compleja 
integración de los procesos psíquicos que regulan de manera inductora del 
comportamiento”, esto debido a que determina tanto la dirección, la intensidad y el 
sentido del comportamiento hacia determinado objeto. Robbins y Judge (2009) la 
definen como “las acciones que tienen incidencia en la intensidad, dirección y 
persistencia del esfuerzo de una persona para la consecución de un objetivo”. 
En cuanto a las dimensiones de la variable motivación, Robbins (1987), citado 
por Huamani y Paucar (2017), considera en el sujeto su esfuerzo, su rendimiento, 
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asi como sus premios organizacionales y sus metas. Con relación a la dimensión 
esfuerzo individual, el autor sostiene que es el pensamiento el que ocasiona 
resultados, puediendo tener impactos tanto positivos como negativos. En cuanto a 
la dimensión rendimiento individual, implica la interacción de su personalidad, 
necesidades y valores. Sobre la dimensión premios organizacionales, se presentan 
considerando criterios claros para alcanzarlos. Finalmente, la dimensión metas 
individuales, surge como consecuencia de evaluar las condiciones para lograr el 
éxito. Otro planteamiento es el de Muchinsky y Gibson (2000) citado por López – 
Callirgos (2017) , su modelo presenta tres dimensiones, dirección, intensidad y 
persistencia. La dimensión dirección es la trayectoria de la motivación para el logro 
de las metas, la dimensión persistencia es la constancia, a pesar de las dificultades, 
para el logro de los propósitos; y la dimensión intensidad es el nivel de energía que 
los colaboradores emplean en el desarrollo de sus responsabilidades.  
Para el desarrollo del presente estudio se tomó las dimensiones consideradas 
por Robbins y Judge citado por Montalvo (2017), quienes hacen referencia a las 
tres dimensiones de la teoría de Mc Clellan (1984). La primera es la Necesidad de 
logro, la cual se refiere al ímpetu por realizar acciones resaltantes, a la lucha por 
triunfar. En resumen, implica pues la búsqueda por sobresalir y conseguir la 
excelencia lo cual implica mejorar en las acciones que se emprenden. La segunda, 
Necesidad de poder, está relacionada la influencia que ejerce un sujeto sobre el 
otro a fin de realizar acciones que no emprendería por sí mismo. Es decir, consiste 
en la búsqueda de prestigio, predominancia de sus ideas, influencia en los demás 
y busca reconocimiento; y la tercera, Necesidad de afiliación, la cual involucra los 
deseos de contar con una relación interpersonal amistosa y cercana. Es decir, 
consiste en el deseo de contactar con los demás, relaciones de trabajo, ayuda a los 
demás y satisfacción con el equipo de trabajo. 
La teoría en que se basa el presente estudio es la teoría motivación /Teoría X de 
Mc Gregor (1990), quien concibe que la motivación de una persona es el producto 
de la acción de factores extrínsecos e intrínsecos. Los factores extrínsecos hacen 
referencia a las motivaciones que provienen del exterior de la persona, entre ellos 
se encuentran los incentivos diversos, positivos o negativos, que son manejados 
por un sujeto o grupo de ellos con la característica de ser externos, pudiendo ser 
compensación, castigo o privación, entre otros, (Petri, 2006). Los factores 
intrínsecos hacen referencia a las motivaciones que están en relación a una 
persona quiere satisfacer alguna necesidad superior, por intermedio de su esfuerzo 
personal. Las ganas de triunfar, el ser el responsable de alcanzar altas notas, 
pertenecer a algún grupo selecto, se constituyen en ejemplos relacionados al 
ámbito educativo (Herrera, 2009). 
La teoría menciona que los colaboradores de una institución en situaciones 
generales se muestran pasivos ante los cambios o iniciativas, no se evidencian 
predispuestas y con actitudes positivas para el compromiso laboral, la gestión 
debiera establecer los lineamientos directivos para motivarlos y/o crear los canales 
que estimulen su identificación a través de premios o sanciones. 
Con relación a la segunda variable, relaciones interpersonales, Torres (2017), 
las define como un ámbito complejo de la existencia de las personas. Las primeras 
relaciones interpersonales que establece el ser humano son con sus padres, como 
inicio del proceso de socialización, que continúa durante toda su existencia. Las 
personas, según su constitución antropológica, están abiertas al encuentro de otros 
individuos. Esto es lo que los constituye como seres humanos y les da la posibilidad 
de crecimiento personal. 
Asimismo, para Muñiz (2014, p.23) las relaciones interpersonales surgen de la 
interacción entre un individuo y el grupo al cual corresponde teniendo como medio 
la información. En esa mirada, las relaciones interpersonales se basan en la 
interacción entre una persona con otra o conjunto de personas, las cuales 
comparten información de interés. 
Por último, Bolaños (2015, p. 8-9) considera que las RR.II están basadas en 
interacciones que se dan entre dos o más personas, entre las que existe 
comunicación eficaz. Desde esta perspectiva, las relaciones interpersonales se dan 
en base a un proceso basado en la interacción mutua que genera una eficaz 
comunicación entre los miembros de las organizaciones. Es decir, si no hay 
reciprocidad en la interacción no se genera relaciones interpersonales positivas en 





(2014), quien sostiene que las habilidades interpersonales se manifiestan en varias 
situaciones en el día a día, manifestándose la empatía, la comunicación 
interpersonal activa y las habilidades asertivas. 
López, Arán y Richaud (2014), entienden la empatía como la habilidad para 
entender el sentimiento y emoción de los otros, basado en la acción de reconocer 
al compañero como semejante. Se le conoce, también, como la habilidad 
indispensable con la que todo ser humano debe de contar, considerando que todo 
el tiempo de su vida se desarrolla en un contexto social diverso. 
La comunicación interpersonal o escucha activa, es aquella que se da en base 
a una conversación cara a cara, la cual implica el intercambio de información verbal 
y no verbal en el interactuar de dos o más personas (Benito, 2013). Durante el 
desarrollo de la misma, se transmite y se recibe información, ideas, datos, 
experiencias, vivencias, contenidos, sentimientos, a través de expresiones 
verbales, pero no es la única manera, sino también se da de manera, gestos, tono 
de voz, manejo corporal, forma de mirar etc. (Zayas, 2014). 
Sobre las habilidades asertivas, se enfatiza el asertividad, la cual es vista como 
la conducta o habilidad que posee toda persona. No se la concibe como una 
característica de la personalidad, sino como una habilidad a la cual, le puede 
realizar el entrenamiento de autoafirmación orientada a favorecer relaciones entre 
personas en sociedad (Zayas, 2014). 
Respecto a los estilos de relaciones interpersonales, Zupiría (2015) las clasifica 
considerando la forma de interactuar de las personas, las mismas que pueden ser 
agresivas, manipuladoras, pasivas y asertivas. Las de estilo agresivo, se refiere a 
las relaciones o interacciones conflictivas, en las que hay agresión verbal, 
expresada como acusación o amenaza.   
Las de estilo manipulador están relacionadas a aquellas en que se trata de 
manipular a las personas de su entorno, con la finalidad de que realicen lo indicado 
o mandato que manifiesta un individuo manipulador a personas generalmente 
sumisas. En el estilo pasivo se consideran aquellas en las que los individuos 
permiten que otros tomen decisiones en nombre de ellos, pues carecen de 
conocimientos y habilidades para realizar defensa de su opinión o pensamiento. En 
En cuanto a los tipos de habilidades interpersonales, se ha considerado a Zayas 
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tal sentido, es otra persona o grupo que saca ventajas o provecho. Finalmente, el 
estilo asertivo refiere a la capacidad que tienen la persona para asumir la defensa 
de algún derecho o interés, tomar sus propias decisiones tratando de evitar en todo 
momento agresión, violencia o insulto y respetando a los demás (Gonzales, 2004). 
Para Aadmot (2010), nos dice que las interacciones personales converjan a la 
personalidad, a los valores y a las actitudes. El autor entiende la personalidad como 
la totalidad o la forma integral de la persona, la cual es cambiante en forma 
verdadera o negativa, y evidencia un grado de desarrollo en la persona desde una 
perspectiva psicológica. Asimismo, define los valores como la puesta en práctica 
de principios y comportamientos que hacen notar su entendimiento de lo bueno y 
lo malo. Cuanta más práctica de valores positivos tenga una persona, será más 
íntegro. Y las actitudes que son las acciones de afecto y comportamientos que 
muestran como una persona se siente frente a un caso o situación concreta 
(Silveira, 2014). 
Schutz (1966) define las relaciones interpersonales como la integración de los 
miembros de un grupo a partir de la satisfacción de sus necesidades 
fundamentales. Para medir la variable relaciones interpersonales, existen 
planteamientos de diversas perspectivas, uno de ellos es el de Martínez et al., 2010, 
citado por Huamani y Páucar (2017) quienes proponen como dimensiones las 
habilidades comunicativas, compromiso organizacional y estilos de liderazgo. La 
dimensión habilidades comunicativas se basan en una adecuada interacción con 
los demás colaboradores y un manejo óptimo de las emociones.  
La dimensión compromiso organizacional considera la identificación de los 
colaboradores con su centro laboral y la dimensión estilos de liderazgo, que surge 
en base al comportamiento de los trabajadores. Otro modelo es el de Beiza (2012), 
Phillips (1978), y Llaneza (2006), citado por Camba (2019). Los autores mencionan 
como dimensiones, las relaciones humanas, habilidades comunicativas y 
relaciones laborales. La dimensión relaciones humanas se construyen en 
ambientes donde interaccionan otros individuos en un contexto de amabilidad lo 
que se refleja en el nivel de productividad. La dimensión habilidades comunicativas, 
se define como las capacidades de comunicarse con las palabras y gestos 
adecuados entre los colaboradores. La dimensión relaciones laborales se 
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establecen en un ambiente laboral con una convivencia armónica entre los 
individuos, constituye un factor importante en toda institución. La investigación 
considera las dimensiones zona de inclusión, zona de control y zona de afecto 
planteadas por Schutz (1966), citado por Becerra (2017). La Zona de Inclusión, es 
definida como la primera etapa de las relaciones interpersonales, y es la necesidad 
que se experimenta cuando alguien ingresa a un nuevo grupo social. Es decir, es 
la necesidad de sentirse aceptado, integrado, valorado y comunicado con los 
demás. 
La Zona de Control complementa la primera dimensión, pues la persona orienta 
sus necesidades para influenciar y controlar. Para Schutz (1966), la necesidad de 
controlar está basado en asignarse responsabilidades así mismo dentro del grupo, 
así como el asignar responsabilidades a los demás miembros del grupo. Es decir, 
consiste en definir el grado de influencia de los demás, responsabilidades, 
integración y progresos. Para este autor, la Zona de Afecto consiste básicamente 
en las ansias que tienen las personas de integrar grupos, con la finalidad de que 
los demás integrantes del grupo los valoren. Quien se adhiere a un grupo, quiere 
no solamente que lo respeten o lo valoren por su capacidad o recursos, sino a tener 
aceptación fundamentalmente como persona; no solamente por lo que posee sino 
esencialmente por lo que es. Es decir, consiste en las ansias de integrar un grupo 
por respeto y estimación. 
Para explicar la variable relaciones interpersonales, el estudio asume la teoría 
de las relaciones interpersonales de Rogers (1971), quien pretende encontrar un 
canal de comunicación orientado a la mejora de las relaciones interpersonales, para 
lo cual orienta a su trabajo a promover y a desarrollar las personas con la finalidad 
de que logren su máximo desarrollo de capacidades. Esta teoría basa su 
fundamento en que el individuo tiene capacidad para realizar modificaciones de su 
propia conducta para adquirir características positivas referente a su 
responsabilidad, autonomía, capacidad para decidir, capacidad para regular sus 
sentimientos y emociones, etc. (Rogers, 1971).  
La teoría aporta al estudio considerar el enfoque de que los docentes tienen la 
capacidad de modificar la percepción de sí mismos y de sus comportamientos, 
sentirse autónomos y realizados en un ambiente laboral debido a los canales de 
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comunicación y las estrategias de motivación que reciban de los directivos y demás 
colaboradores, de esta manera se convierten en recursos importantes que 





3.1. Tipo y diseño de investigación 
3.1.1. Tipo de investigación 
Según su finalidad, es un estudio básico, porque se busca mejorar a través de 
las sugerencias el nivel actual de las variables (Ander-Egg, 1987, p.68). 
Según su carácter, es correlacional porque se buscó ver cómo se correlacionan 
las variables entre sí (o si no se relacionan) (Hernández Fernández, C. y Baptista, 
P., 2014). 
Por su naturaleza, es una investigación cuantitativa, porque se recopilaron y 
analizaron datos cuantitativos sobre las variables (Pita y Pértegas, 2011). 
Por su alcance temporal, es una investigación transversal, puesto que permitió 
recoger los datos en un único instante y en un tiempo específico (Tamayo y 
Tamayo, 1998). 
3.1.2. Diseño de investigación 
El diseño corresponde al no experimental. Puesto que la investigadora no tiene 
intervención directa en las variables independientes, es decir, no hay manipulación 
de las variables de estudio (Kerlinger y Lee, 2002). Asimismo, es correlacional 
porque se buscó relacionar estadísticamente las variables: motivación y las 
relaciones interpersonales. 
El esquema es el siguiente: 
 
Dónde: 
M:   15 docentes del centro de educación técnico “Vedruna”, Sullana, año 2019. 
O1: Motivación  
O2: Relaciones interpersonales 
r:    Relación entre las variables.
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“Acciones que tienen 
incidencia en la 
intensidad, dirección y 
persistencia del esfuerzo 
de una persona para la 
consecución de un 
objetivo, satisfaciendo 
sus necesidades de 
logro, poder y afiliación” 
(Robbins y Judge, 2009, 
p. 175). 
La motivación es el grado de 
satisfacción que conciben los docentes 
del centro de educación técnico 
productivo “Vedruna” y que se evidencia 
en las mediciones a través de un 
cuestionario con 24 ítems relacionado a 
las dimensiones: Necesidad de logro, 
necesidad de poder, y necesidad de 
afiliación, a través de la escala Ordinal: 
(5) Siempre 
(4) Casi siempre  
(3) A veces  
(2) Casi nunca 
(1) Nunca. 
Necesidad de logro: 
Esfuerzo por sobresalir a través de la búsqueda 
de la excelencia, el excito en situaciones 
competitivas, hacer las tareas mejor y asumir 
responsabilidades (Robbins y Judge, 2009, p. 
175). 
- Búsqueda de la 
excelencia. 
- Excito en situaciones 
competitivas. 




(4) Casi siempre 
(3) A veces 
(2) Casi nunca 
(1) Nunca. 
Necesidad de poder: 
Es la búsqueda de prestigio, predominancia de 
sus ideas, influencia en los demás y 
reconocimiento (Robbins y Judge, 2009, p. 
175). 
- Busca prestigio. 
- Predominancia de sus 
ideas. 
- Influye en los demás. 
- Busca reconocimiento. 
Necesidad de afiliación: 
Deseo de contactar con los demás, relaciones 
de trabajo, ayuda a los demás y satisfacción 
con el equipo de trabajo (Robbins y Judge, 
2009, p. 175). 
- Contacta con los demás. 
- Relaciones de trabajo. 
- Ayuda a los demás. 
- Satisfacción con el 



























miembros de un grupo a 
partir de la satisfacción 
de sus necesidades 
fundamentales de zona 
de inclusión, zona de 
control y zona de afecto” 
(Schutz, 1966). 
Las relaciones interpersonales son las 
diferentes manifestaciones, actitudes, 
comportamientos y formas de actuar de 
los docentes del centro de educación 
técnico productivo “Vedruna”, medido a 
través de un cuestionario con 28 ítems 
relacionado a las dimensiones: Zona de 
Inclusión, Zona de Control y Zona de 
Afecto de logro, a través de la escala 
Ordinal: 
(5) Siempre 
(4) Casi siempre 
(3) A veces 
(2) Casi nunca 
(1) Nunca. 
Zona de Inclusión: 
Necesidad de sentirse aceptado, integrado, 








(4) Casi siempre, 
(3) A veces, 
(2) Casi nunca, 
(1) Nunca. 
Zona de Control: 
Consiste en definir el grado de influencia de los 
demás, responsabilidades, integración y 
progresos (Schutz, 1966). 
- Influencia. 
- Responsabilidades. 
- Integración docente. 
- Progresos. 
Zona de Afecto: Ansias de integrar un grupo por 






3.3. Población, muestra y muestreo 
3.3.1. Población 
La población estuvo constituida por 15 docentes del centro de educación técnico 
productivo “Vedruna”, Sullana, año 2019. Entendiéndose que la población es un 
conjunto de personas que son sujetos de estudio de la variable en análisis 
(Villafuerte, 2019). 
Tabla 1. Distribución de la población según género del centro de educación 
técnico productivo “Vedruna”, Sullana – 2019. 
Género F % 
Masculino 03 20.0 
Femenino 12 80.0 
Total 15 100.0 
 
Fuente: Jefatura del personal del centro de educación técnico “Vedruna”, Sullana – 2019. 
 
3.3.2. Muestra 
La muestra del estudio se constituyó por la totalidad de docentes que conforman 
la población del estudio, el mismo que ascendió a 15 docentes del centro de 
educación técnico productivo “Vedruna” que laboran en el año académico 2019. 
Entiéndase, como muestra al sub conjunto de la población seleccionada según 
criterio del investigador (Scharager, 2001). 
Tabla 2. Distribución de la muestra según género del centro de educación 
técnico “Vedruna”, Sullana – 2019. 
Muestra f % 
Masculino 03 20.0 
Femenino 12 80.0 
Total 15 100.0 
 
Fuente: Jefatura del personal del centro de educación técnico “Vedruna”, Sullana – 2019. 
3.3.3. Muestreo 
El muestreo fue no probabilístico, intencional porque es a todos los docentes. 
Para Scharager (2001), el muestreo no probabilístico permite al ejecutor de un 
estudio seleccionar una muestra considerando un juicio de carácter subjetivo 




3.3.4. Criterios de inclusión y exclusión 
Criterios de inclusión 
- Conformado por todos los docentes en su condición de nombrados que 
accedieron a colaborar con la investigación. 
- Conformado por todos los docentes en su condición de contratados con carga 
horaria completa.  
Criterios de exclusión 
- Conformado por aquellos docentes que no accedieron a colaborar con la 
investigación. 
- Conformado por aquellos docentes en su condición de contratados sin carga 
horaria completa. 
- Conformado por aquellos docentes con cargos de tipo jerárquicos. 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
3.4.1. Técnicas de recolección de datos 
Se utilizó la encuesta por ser la técnica de recopilación de información que 
permite conseguir datos de temas que se requiera analizar (QuestionPro, 2019). 
3.4.2. Instrumentos de recolección de datos 
Se utilizó el cuestionario, por ser el instrumento de recolección de la información 
utilizado para el estudio. Este instrumento que se utiliza para registrar datos acerca 
de los diversos temas que requieran analizar (Gestiopolis, 2007). 
Para la Variable 1: el instrumento constó de 20 ítems de escala ordinal: (5) 
Siempre; (4) Casi siempre; (3) A veces; (2) Casi nunca; (1) Nunca, las cuales fueron 
distribuidas en tres dimensiones: necesidad de logro, necesidad de poder y 
necesidad de afiliación, las cuales contienen 07, 07 y 06 ítems respectivamente. 
Para la Variable 2: el instrumento consto de 24 ítems de escala ordinal (5) 
Siempre; (4) Casi siempre; (3) A veces; (2) Casi nunca; (1) Nunca., las cuales 
fueron distribuidas en tres dimensiones: zona de inclusión, zona de control y zona 





La validez brinda la seguridad de que un instrumento de medida permita hacer 
una medición de una variable (Martín, 2004). 
Los resultados de la validez por juicios de expertos de las variables motivación y 
relaciones interpersonales se evidenciaron a partir del calificativo expresado por los 
tres validadores, quienes aprobaron en consenso ser adecuado. 
3.4.4. Confiabilidad 
“La confiabilidad está en función al grado de precisión, pues así se aplique 
múltiples veces a los sujetos de estudio debe arrojar similares resultados” (Ávila, 
2006). 
Para determinar la confiabilidad de los instrumentos, motivación al docente y las 
relaciones interpersonales al docente se usó el procedimiento estadístico 
coeficiente Alfa de Cronbach (1951) “es un coeficiente que se utiliza para calcular 
la fiabilidad de una escala de medida”. 
Asimismo, para demostrar la confiabilidad de los instrumentos se aplicó prueba 
piloto con 20 unidades muéstrales de docentes de una institución similar a la 
institución objeto de la investigación, obteniéndose un valor de 0.844 para el 
cuestionario de motivación dirigido a los docentes y para el cuestionario de las 
relaciones interpersonales dirigido a los docentes se alcanzó un valor de 0, 827; 
siendo estos instrumentos confiables. 
3.5. Procedimiento 
Los instrumentos se aplicaron a los docentes en un tiempo determinado. En 
atención al diseño correlacional no experimental, se recogió la información de las 
variables motivación y relaciones interpersonales en un mismo tiempo. 
Los instrumentos fueron entregados a cada docente con la finalidad de hacer 
practico el proceso de aplicación lo cual facilito el procesamiento de los mismos 
logrando relacionar los puntajes de las variables motivación y relaciones 
interpersonales, por dimensiones y por puntaje total. 
22 
 
3.6. Método de análisis de datos 
La información recogida fue procesada de manera electrónica en el programa 
estadístico SPSS-21. En relación al análisis inferencial utilizó el siguiente 
procedimiento: 
- Se creó una base de datos con información de las variables motivación y 
RR.II. 
- Se estableció la relación entre la MN y las RR.II a través de las tablas de 
contingencia. 
- Se estableció la prueba de hipótesis de la investigación a través de la 
significancia bilateral. 
- Se determinó el grado de relación existente entre las variables mediante el 
coeficiente de Spearman. 
3.7. Aspectos éticos 
En el estudio se consideró como regla respetar los procedimientos y métodos 
del estudio, además, se respetaron las normas de escritura APA. 
De esta manera, se cuidó la identidad de los docentes que colaboraron con la 
información requerida para el desarrollo del estudio. Asimismo, se ofreció a los 
docentes toda la información requerida, acerca del propósito y fin del estudio. Por 




IV. RESULTADOS  
4.1. Análisis descriptivo 
Objetivo general 
Determinar la relación entre la motivación y las relaciones interpersonales de los 
docentes de una Institución Educativa, Sullana 2019. 
Tabla 3. Relación entre la motivación y las relaciones interpersonales de 
los docentes 
Fuente: Encuesta aplicada a los docentes. Elaboración propia 
Interpretación 
La Tabla 3 nos muestra que el 46,7% de docentes del CETPRO “Vedruna” 
Sullana, se ubican en nivel alto para la variable de motivación, considerando que 
se sienten satisfechos de ser miembros de la institución. Acuden con entusiasmo, 
responsabilidad, aplican estrategias adecuadas y pertinentes, atienden las 
necesidades afectivas de sus estudiantes. Así mismo se ubica en nivel bueno la 
variable relaciones interpersonales, puesto que practican un trato y comunicación 
horizontal, proponen y respetan acuerdos de convivencia.  
De igual forma, el 46,7% de docentes alcanzan para la variable relaciones 
interpersonales un nivel bueno, lo que indica que los docentes respetan acuerdos 
de convivencias, se integran con facilidad a determinados grupos, se muestran 
amables y democráticos. En tanto, para la variable motivación se alcanzó un nivel 
medio, ya que algunas veces se sienten satisfechos en las actividades y en las 






Total Regular Bueno 
Motivación Medio % del total   0,0% (0) 46,7% (7) 46,7% (7) 
Alto % del total 6,7% (1) 46,7% (7) 53,3% (8) 
Total % del total 6,7% (1) 93,3% (14) 100,0% (15) 
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Objetivo específico 1 
“Determinar la relación entre la dimensión necesidad de logro y las relaciones 
interpersonales de los docentes” 
Tabla 4. Relación entre la dimensión necesidad de logro y las relaciones 
interpersonales de los docentes 
Fuente: Encuesta aplicada a los docentes. Elaboración propia 
 
Interpretación 
La Tabla 4 nos muestra que el 53,3% de los docentes del CETPRO “Vedruna” 
Sullana, alcanzan un nivel alto la dimensión necesidad de logro, ello indica que el 
docente se acepta tal como es, trasmite calidez, empatía, cordialidad se siente 
satisfecho de ser miembro de la institución, acude con entusiasmo, responsabilidad, 
aplican estrategias adecuadas y atienden las necesidades afectivas de sus 
estudiantes. Así mismo logran un nivel bueno de la variable relaciones 
interpersonales, lo que indica que los docentes proponen y respetan acuerdos de 
convivencias, se integran con facilidad a determinados grupos. 
Sin embargo, el 40% califica en nivel bueno las relaciones interpersonales pues 
práctica un trato y comunicación horizontal, propone y respeta acuerdos de 
convivencia, se integra con facilidad.  Y este mismo porcentaje responde a un nivel 




Total Regular Bueno 
Necesidad 
de logro 
Medio % del total 0,0% (0) 40,0% (6) 40,0% (6) 
 Alto % del total 6,7% (1) 53,3% (8) 60,0% (9) 
Total % del total 6,7% (1)      93,3% (14) 100,0% (15) 
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Objetivo específico 2 
“Determinar la relación entre la dimensión necesidad de poder y las relaciones 
interpersonales de los docentes” 
Tabla 5. Relación entre la dimensión necesidad de poder y las relaciones 








Medio % del total 6,7% (1) 93,3% (14) 100,0% (15) 
Total % del total 6,7% (1)    93,3% (14)    100,0% (15) 
 
Fuente: Encuesta aplicada a los docentes. Elaboración propia 
 
Interpretación 
La Tabla 5 refiere que el 93,3% de docentes del CETPRO “Vedruna” Sullana, se 
ubican en nivel medio para la dimensión necesidad de poder, los docentes 
argumentan que algunas veces se sienten satisfechos en las actividades en su 
centro laboral, en oportunidades son responsables, y en ocasiones atienden las 
necesidades afectivas de sus estudiantes. Así mismo consideran como bueno el 
nivel de la variable RR.II, lo que indica que se practica un trato y comunicación 
horizontal, y que proponen y respetan acuerdos de convivencia.  
Sin embargo, el 6,7% de docentes alcanzaron un nivel regular para la variable 
relaciones interpersonales, siendo que en algunas ocasiones los docentes 
proponen y respetan acuerdos de convivencia, presentan dificultad para integrarse 
a determinados grupos. También califican en nivel medio para la dimensión 
necesidad de poder, considerando que pocas veces se sienten satisfechos en las 
actividades y en las reuniones que se realizan en su centro de trabajo. 
Objetivo específico 3 
Determinar la relación entre la dimensión necesidad de afiliación y las relaciones 




Tabla 6. Relación entre la dimensión necesidad de afiliación y las 
relaciones interpersonales de los docentes” 
Fuente: Encuesta aplicada a los docentes. Elaboración propia 
 
Interpretación 
La Tabla 6 se determina que el 46,7% de docentes del CETPRO “Vedruna” 
Sullana, califican en nivel alto de la dimensión necesidad de afiliación, considerando 
que se aceptan tal como son, se sienten satisfechos de ser miembros de la 
institución, asumen retos y desafíos considerando la visión de la escuela. Así 
mismo atribuye como bueno el nivel de la variable RR.II, lo que indica que proponen 
y respetan acuerdos de convivencias, se integran con facilidad a determinados 
grupos, se muestran amables y democráticos.  
Al contrario, el 40,0% de los docentes califican en nivel bueno a la variable 
relaciones interpersonales, es decir, lo que indica que los docentes practican un 
trato y comunicación horizontal, proponen y respetan acuerdos de convivencia. Sin 
embargo, califican en nivel medio la dimensión necesidad de afiliación, pues 
consideran que los docentes pocas veces se sienten satisfechos en las actividades 
y en las reuniones que se realizan en su centro de trabajo. 
 
4.2. Comprobación de Hipótesis 
 
Hipótesis general  
Hi: “Existe relación significativa entre la motivación con las relaciones 
interpersonales de los docentes.” 
H0: “No existe relación significativa entre motivación s con las relaciones 








   Bajo % del total 0,0% (0)    6,7% (1)      6,7% (1) 
   Medio 
   Alto 
% del total 6,7% (1)    40,0% (6)      46,7% (7) 
% del total 0,0% (0) 46,7% (7)    46,7% (7) 
Total % del total 6,7% (1) 93,3% (14) 100,0% (15) 
27 
 
Tabla 7. Relación significativa entre la motivación y las relaciones 
interpersonales de los docentes” 
 Relaciones Interpersonales 
Rho de 
Spearman 
Motivación “Coeficiente de 
correlación 
0,066 
Sig. (bilateral) 0,814 
N” 15 
Fuente: Encuesta aplicada a los docentes. Elaboración propia 
 
Interpretación 
“El valor de correlación Spearman (rho) evidenciado en la Tabla 7 muestra un 
0,066 correlación débil (existe correlación), el valor de significación (sig.) es 0,814 
y es mayor a 0,05; en consecuencia, no existe relación significativa ente la 
motivación con las relaciones interpersonales, por lo tanto, se acepta la hipótesis 
nula y se rechaza la hipótesis de la investigación.” 
Hipótesis específica 1  
Hi: “La dimensión necesidad de logro se relaciona significativamente con las 
relaciones interpersonales de los docentes.” 
H0: “La dimensión necesidad de logro no se relaciona significativamente con las 
relaciones interpersonales de los docentes.” 
 
Tabla 8. Relación significativa entre la dimensión necesidad de logro y las 










Sig. (bilateral) 0,659 
N 15 
Fuente: Encuesta aplicada a los docentes. Elaboración propia 
 
Interpretación 
“El valor de correlación Spearman (rho) evidenciado en la Tabla 8 muestra que 
es 0,124, correlación débil (existe correlación). El valor de significación (sig.) es 
0,659 y es mayor a 0,05; en consecuencia, no existe relación significativa ente la 
dimensión necesidad de logro de la motivación con las relaciones interpersonales, 
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por lo tanto, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis de la 
investigación.” 
 
Hipótesis específica 2 
Hi:  “La dimensión necesidad de poder se relaciona significativamente con las 
relaciones interpersonales de los docentes.” 
H0: “La dimensión necesidad de poder no se relaciona significativamente con las 
relaciones interpersonales de los docentes.” 
Tabla 9. Relación significativa entre la dimensión necesidad de poder y 








Coeficiente de correlación 0,213 
Sig. (bilateral) 0,446 
N 15 
Fuente: Encuesta aplicada a los docentes. Elaboración propia 
 
Interpretación 
El valor de correlación Spearman (rho) evidenciado en la Tabla 9 muestra que 
es 0,213 correlación débil, (existe correlación), el valor de significación (sig.) es 
0,446 y es mayor a 0,05; en consecuencia, no existe relación significativa ente la 
dimensión necesidad de poder de la motivación con las relaciones interpersonales, 
por lo tanto, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis de la 
investigación.” 
Hipótesis específica 3  
Hi:  La dimensión necesidad de afiliación se relaciona significativamente con 
las relaciones interpersonales de los docentes.” 
H0:  “La dimensión necesidad de afiliación no se relaciona significativamente 





Tabla 10. Relación significativa entre la dimensión necesidad de afiliación 











Sig. (bilateral) 0,654 
N 15 
Fuente: Encuesta aplicada a los docentes. Elaboración propia 
 
Interpretación 
El valor de correlación Spearman (rho) evidenciado en la Tabla 10 muestra que 
es -0,126 correlación débil (existe correlación inversa), el valor de significación (sig.) 
es 0,654 y es mayor a 0,05; en consecuencia, no existe relación significativa ente 
la dimensión necesidad de afiliación de la motivación con las relaciones 
interpersonales, por lo tanto, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis 




“En atención al objetivo general: Determinar la relación entre la motivación y las 
relaciones interpersonales de los docentes del centro “Vedruna”, Sullana, 2019, 
para la variable motivación, la revisión teórica reporta que consiste en “la 
intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo de una persona para la 
consecución de un objetivo” (Robbins y Judge, 2009, p. 175). La Tabla 7, nos 
muestra los resultados inferenciales indicando que no existe correlación 
significativa dado que el valor p. (0,814) alcanzado, lo que permite inferir que la 
variable motivación y las relaciones interpersonales son independientes.”” Los 
resultados descriptivos de la variable motivación (Tabla 3), difieren con el 
planteamiento de Varias (2018). Se puede entender la necesidad de que los 
directivos establezcan un clima favorable para las buenas relaciones 
interpersonales de los docentes, teniendo como medio integrador los objetivos y las 
metas comunes con la finalidad de integrar los esfuerzos. Así también los 
resultados difieren con los de, Huamani y Paucar (2017), quien sostiene que existen 
relaciones positivas entre la motivación y las relaciones personales entre docentes.”  
“En relación al objetivo 1: Determinar si existe relación significativa entre la 
dimensión necesidad de logro de la motivación y las relaciones interpersonales de 
los docentes, la revisión teórica reporta que la dimensión necesidad de logro, 
consiste en el esfuerzo por sobresalir en situaciones competitivas y asumir 
responsabilidades (Robbins y Judge, 2009, p. 175).”” La Tabla 8, los resultados 
inferenciales indican que no existe correlación significativa ya que el valor p. (0,659) 
alcanzado, lo que permite inferir que la dimensión necesidad de logro de la 
motivación y las relaciones interpersonales son independientes. Los resultados 
descriptivos de la dimensión necesidad de logro (Tabla 4) difieren con el 
planteamiento de López-Callirgos (2017), entendiéndose que se deben gestionar 
los recursos necesarios para motivar en forma continua a la plana docente, 
orientando los esfuerzos a buscar el bien común y repercutir en toda la comunidad 
educativa.” 
“Objetivo 2: Determinar la relación entre la dimensión necesidad de poder de la 
motivación y las relaciones interpersonales de los docentes, la revisión teórica 
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reporta que la dimensión necesidad de poder, consiste en el grado de control que 
el docente debe de tener frente a una situación, influyendo en la forma de actuar 
de los demás (Robbins y Judge, 2009, p. 175). La Tabla 9, los resultados 
inferenciales indican que no existe correlación significativa dado el valor p. (0,446) 
alcanzado, lo que permite inferir que la dimensión necesidad de poder de la 
motivación y las relaciones interpersonales son independientes. En cuanto a los 
resultados descriptivos de la dimensión necesidad de poder (Tabla 5), difieren con 
el planteamiento de López (2015). Se entiende que la motivación no está en los 
niveles deseados, pues no se cuenta con un mecanismo para realizarlo y por 
consiguiente no el mejoramiento de desempeños para alcanzar los objetivos. De 
esta forma, constituye una necesidad urgente que los directivos de las Instituciones 
generen espacios para la reflexión y aporte de los docentes, basados en una 
comunicación eficaz de todos los actores educativos.” 
“Objetivo 3: Determinar la relación entre la dimensión necesidad de afiliación de 
la motivación y las relaciones interpersonales de los docentes, la revisión teórica 
reporta que la dimensión necesidad de afiliación, consiste en establecer relaciones 
amistosas y cercanas y ayudar a los demás (Robbins y Judge, 2009, p. 175). En la 
Tabla 10, los resultados inferenciales nos dicen que no existe correlación 
significativa dado el valor p. (0,654) alcanzado, lo que permite inferir que la 
dimensión necesidad de afiliación de la motivación y las relaciones interpersonales 
son independientes. Así mismo, los resultados descriptivos de la dimensión 
necesidad de afiliación (Tabla 6), coinciden con el planteamiento de Camba (2015), 
lo que se puede entender es que los directivos de la Institución tienen que gestionar 
y realizar eventos dentro de la Institución que fortalezcan las acciones 
comunicativas eficaces y asertivas, así como se promueva el trabajo colaborativo 





1. Los docentes del centro de educación técnico productivo “Vedruna”, Sullana 
evalúan en el nivel alto (46.7%) la variable motivación la variable relaciones 
interpersonales y en el nivel bueno (Tabla 3). En otro sentido, (Tabla 7) se observa 
que no existe relación significativa (rho 0.066 y sig. 0.814) entre la motivación y las 
relaciones interpersonales de los docentes. Se comprende que los profesores 
demuestran predisposición e interés por el desarrollo de sus actividades, así como 
su satisfacción por trabajar en beneficio de la institución. variable de motivación.” 
 
2. Los docentes manifiestan un nivel alto (53.3%) de la dimensión necesidad 
de logro y un buen nivel de relaciones interpersonales (Tabla 4). También la Tabla 
8 expone que no existe relación significativa (rho 0.124 y sig. 0.659) entre la 
dimensión necesidad de logro con las relaciones interpersonales de los docentes. 
Se puede deducir que los docentes se sienten en gran medida satisfechos en la 
institución, trabajan con responsabilidad y en un ambiente de respeto mutuo.” 
 
3. “Los docentes expresan en un nivel medio (93.3%) de la dimensión necesidad 
de poder y un nivel bueno de relaciones interpersonales (Tabla 5). Por otro lado, en 
la Tabla 9 se demuestra que la dimensión necesidad de poder y las relaciones 
interpersonales no tienen relación significativa (rho 0.213 y sig. 0.446). Se puede 
especular que los docentes relativamente participan en las actividades planificadas 
y desarrollan una convivencia adecuada.” 
 
4. Los docentes consideran en un nivel alto a la dimensión necesidad de 
afiliación (46.7%) y un nivel bueno a la variable relaciones interpersonales (tabla 6). 
De igual forma, (Tabla 10) se denota la no relación significativa entre la dimensión 
necesidad de afiliación y las relaciones interpersonales de los docentes (rho -0.126 
y sig. 0.654). Se puede entender que los maestros se encuentran a gusto con las 
responsabilidades en la institución y se integran en la mayoría de las veces a los 







1. Los directivos del centro “Vedruna”, deben establecer un plan anual de 
motivación orientados a generar un mejor nivel de relaciones interpersonales entre 
sus miembros, ya que según Chólis (2004) la motivación es la generadora de la 
fuerza necesaria para realizar en armonía cualquier actividad, teniendo en cuenta 
que de acuerdo a los resultados la motivación y las relaciones interpersonales no 
dependen entre sí. 
 
2. Los directivos del centro “Vedruna”, Sullana deben promover la necesidad 
del logro de objetivos y metas institucionales compartidas entre los miembros de la 
comunidad educativa, ya que, según Bolaños, 2015 genera interacción recíproca 
entre los miembros participantes, considerando los resultados de baja relación ente 
la necesidad de logro de motivación y las relaciones interpersonales.  
 
3. Los docentes del centro “Vedruna”, Sullana deben influir en sus demás 
compañeros en forma positiva con la finalidad de mantener relaciones laborales 
armónicas, ya que según Muñiz (2014) la interacción positiva es un medio de 
información entre los miembros de una organización, considerando los niveles 
bajos de relación entre la necesidad de poder de la motivación y las relaciones 
interpersonales. 
 
4. Los directivos del centro “Vedruna”, Sullana deben tratar de mantener 
satisfechos al equipo de docentes con la finalidad de facilitar interrelación positiva 
entre sus miembros, ya que según Alonso (2016) la motivación genera, mantiene y 
dirige las acciones de los trabajadores, considerando que la necesidad de afiliación 
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Anexo 1: Instrumento de la variable “Motivación” 
 












Estimado docente, las preguntas que a continuación formulamos, forman parte de 
una investigación encaminada a analizar el nivel de la motivación, para lo cual 
necesitamos de su colaboración y apoyo, respondiendo no como debería ser sino 
como lo percibe en la realidad. Por consiguiente, marcarás tu respuesta para cada 
una de las preguntas en uno de los recuadros. 
 
1= Nunca 2= Casi nunca 3= A veces 4= Casi siempre 5= Siempre 
Nº INDICADORES  / ÍTEMS 








































 DIMENSIÓN: Necesidad de logro  
01 
¿Se capacita para ascender de nivel o para ocupar 
un cargo directivo en la institución donde trabaja? 
     
02 
¿Se capacita para desarrollarse como persona y 
ser ejemplo de los estudiantes? 
     
03 
¿Se capacita para lograr la calidad educativa 
institucional? 
     
04 
¿Cuándo inicia un proyecto personal siempre 
termina lográndolo? 
     
05 
¿Le gusta ser monitoreado para mejorar sus 
acciones hacia el logro de los objetivos de 
aprendizaje de los estudiantes? 
     
06 
¿Asume plenamente la responsabilidad de sus 
actos y conductas personales dentro de la 
institución? 





¿Consideras que las dificultades en el desempeño 
docente, son retos que hay que asumir para salir 
adelante? 
     
 DIMENSIÓN: Necesidad de poder  
08 
¿Asume el liderazgo en actividades en el que nadie 
toma la iniciativa? 
     
09 
¿Busca desarrollarse pedagógicamente para 
alcanzar un prestigio profesional en su área 
curricular? 
     
10 
¿En una reunión de trabajo institucional adoptan 
sus consejos para decidir? 
     
11 
¿Le han propuesto como representante de una 
comisión de trabajo dentro de la Institución 
Educativa? 
     
12 ¿Le agrada dirigir actividades de grupo?      
13 
¿Busca tener un reconocimiento social dentro de la 
Institución? 
     
14 
¿Busca tener un incentivo por su desempeño 
sobresaliente en la Institución? 
     
 DIMENSIÓN:  Necesidad de afiliación 
 
15 
¿Colabora activamente en las actividades 
académicas de la Institución? 
     
16 
¿Colabora activamente en las actividades 
extracurriculares de la institución? 
     
17 
¿Interactúa activamente en los equipos de trabajo 
de la institución? 
     
18 
¿Se relaciona fácilmente con sus demás colegas 
de trabajo? 
     
19 
¿Toma iniciativa cuando algunos de sus colegas 
presentan problemas de salud? 
     
20 
¿Se siente satisfecho de pertenecer a un equipo de 
trabajo de la Institución? 















Anexo 2: Ficha Técnica 
 
 FICHA TECNICA SOBRE MOTIVACIÓN 
 
1. NOMBRE : Cuestionario para medir el nivel de motivación 
2. AUTORES : Gonzales Becerra Teresa 
3. FECHA : 2019 
4. ADAPTACIÓN :  
5. FECHA DE ADAPTACIÓN :  
6. OBJETIVO : Diagnosticar de manera individual el nivel de 
 motivación en sus dimensiones: necesidad de 
 logro, necesidad de poder, necesidad de 
 afiliación en los docentes del Cetpro Vedruna                  
de Sullana 
7. APLICACIÓN :  Docentes del Cetpro Vedruna, Sullana 
8. ADMIISTRACIÓN : Individual 
9. DURACIÓN : 30 minutos aproximadamente 
10. TIPO DE ÍTEMS : Preguntas 
11. N° DE ÍTEMS : 20 
12. DISTRIBUCIÓN : Dimensiones e indicadores 
             1°  Necesidad de logro: 7 ítems 
                  Búsqueda de la excelencia 1, 2,3 ítems 
             Excito en situaciones competitivas 4 ítems 
             Hacer las tareas mejor 5 ítems 
             Asume responsabilidades 6, 7 ítems 
       2°  Necesidad de poder: 7 ítems 
             Busca prestigio 8, 9 ítems 
             Predominancia de sus ideas 10, 11 ítems 
             Influye en los demás 12 ítems 
             Busca reconocimiento 13, 14 ítems 
       3°  Necesidad de afiliación: 6 ítems 
             Contacta con los demás 15, 16 ítems 
             Relaciones de trabajo 17, 18 ítems 
             Ayuda a los demás 19 ítems 
             Satisfacción con el equipo de trabajo 20 ítems 
Total de ítems: 20 
41 
 
13.  EVALUACIÓN 
 Puntuaciones 
Escuadra cuantitativa Escala cualitativa 
1 Nunca 
2 Casi nunca 
3 A veces 
4 Casi siempre 
5 Siempre 
  




















Bajo 1 11 1 11 1 10 
Medio 12 22 12 22 11 20 
Alto 23 35 23 35 21 30 
 
 Evaluación de variable 
Niveles                   Liderazgo transformacional 
Puntaje mínimo                          Puntaje máximo 
Bajo           1                                                           33 
Medio          34 66 







NIVEL BAJO MEDIO ALTO 
El (la) docente que se 
ubica en este nivel de 
motivación se siente 
incómodo, no es 
empático, se muestra 
insatisfecho de ser 
miembro de la 
institución, acude con 
desgano, no aplica 
estrategias adecuadas 
de acuerdo a las 
características de sus 
estudiantes y tampoco 
atiende las necesidades 
afectivas de sus 
estudiantes. Su 
puntuación oscila entre 
1 a 33 
El (la) docente que se 
ubica en este nivel de 
motivación algunas 
veces demuestra calidez 
y empatía, pocas veces 
se siente satisfecho en 
las actividades y en las 
reuniones que se 
realizan en su centro de 
trabajo, en 
oportunidades es  
responsable, y aplica 
estrategias adecuadas y 
pertinentes, en 
ocasiones atiende las 
necesidades afectivas 
de sus estudiantes. Su 
puntuación oscila entre 
34 a 66 
El (la) docente que se 
ubica en este nivel de 
motivación se acepta tal 
como es, se quiere, 
trasmite calidez, 
empatía, cordialidad, se 
siente satisfecho de ser 
miembro de la 
institución, asume retos 
y desafíos considerando 
la visión de la escuela. 
Acude con entusiasmo, 
responsabilidad, aplica 
estrategias adecuadas y 
pertinentes, atiende las 
necesidades afectivas 
de sus estudiantes. Su 
puntuación oscila entre 











D1= NECESIDAD DE LOGRO   D2= NECESIDAD DE PODER   
D3= NECESIDAD DE 
AFILIACIÓN   
P01 P02 P03 P04 P05 P06 P07   P8 P09 P10 P11 P12 P13 P14   P15 P16 P17 P18 P19 P20 
  
1 4 3 3 5 2 2 3 22 4 5 4 3 4 5 4 29 2 4 2 1 2 3 14 
2 5 2 2 4 4 2 4 23 3 2 1 1 3 3 2 15 2 5 3 5 5 4 24 
3 1 4 5 4 2 4 3 23 4 3 2 1 3 4 2 19 4 3 4 3 4 5 23 
4 5 5 4 3 4 5 4 30 3 2 3 4 5 4 3 24 1 3 1 5 4 5 19 
5 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 5 5 4 34 5 4 5 4 5 5 28 
6 1 2 2 3 5 2 4 19 4 2 3 4 2 1 3 19 1 2 3 2 1 1 10 
7 5 5 5 5 5 5 5 35 5 4 5 4 4 5 5 32 4 2 3 5 4 5 23 
8 5 5 5 5 5 5 5 35 2 5 4 3 4 4 4 26 4 3 4 5 5 5 26 
9 5 4 3 4 4 5 2 27 1 2 3 3 4 3 5 21 4 1 3 2 4 2 16 
10 5 5 5 4 4 5 5 33 5 4 4 5 4 5 5 32 5 4 4 5 5 5 28 
11 2 3 4 1 4 3 1 18 1 5 5 5 5 5 4 30 2 5 4 2 2 4 19 
12 3 2 5 1 3 3 2 19 1 2 3 5 5 5 4 25 1 3 5 4 1 3 17 
13 5 5 5 5 5 5 5 35 5 4 3 4 3 5 5 29 4 3 2 5 4 1 19 
14 3 5 1 1 3 3 4 20 5 2 4 1 4 1 2 19 3 4 3 2 4 2 18 



























Anexo 7. Matriz de validación del experto n°1 del instrumento de la variable “Motivación” 































































Anexo 12: Instrumento de la variable “Relaciones interpersonales” 
 













Estimado docente, las preguntas que a continuación formulamos, forman parte de 
una investigación encaminada a analizar el nivel de las relaciones interpersonales, 
para lo cual necesitamos de su colaboración y apoyo, respondiendo no como 
debería ser  sino como  lo percibe  en la realidad. Por consiguiente marcarás tu 
respuesta para cada  una  de  las preguntas en uno de los recuadros. 
 
1= Nunca 2= Casi nunca 3= A veces 4= Casi siempre 5= Siempre 
Nº INDICADORES  / ÍTEMS 










































 DIMENSIÓN: Zona de inclusión 
 
01 
¿Se siente aceptado(a) por los demás docentes 
que trabajan en la Institución? 
     
02 
¿Se une voluntariamente a los equipos de trabajo 
de la Institución sin necesidad que lo inviten los 
demás docentes que trabajan en la Institución? 
     
03 
¿Tiene buena comunicación con los demás 
docentes que trabajan en la Institución? 
     
04 
¿Saludas a tus colegas docentes que laboran en la 
institución educativa, te integran a ella? 
     
05 
¿Conversa constantemente de manera positiva 
con los demás docentes que trabajan dentro de la 
institución? 
     
06 
¿Cumple los compromisos sociales dentro del 
equipo de trabajo Institucional? 





¿Le gusta participar en actividades sociales del 
equipo docente con el que trabaja? 
     
08 
¿Considera que ha contribuido significativamente 
en el progreso del equipo docente? 
     
09 
¿La comunicación es fluida entre los docentes y 
directivos de la Institución? 
     
10 
¿Se coordinan previamente las actividades 
sociales y de recreación que realizan los docentes 
en la institución? 
     
 DIMENSIÓN: Zona de control  
11 
¿Considera que los demás docentes que trabajan 
en la Institución educativa valoran sus aportes? 
     
12 
¿El equipo de trabajo docente se encuentra 
conforme con el cumplimiento de las 
responsabilidades sociales por parte de los 
directivos? 
     
13 
¿Los docentes contribuyen positivamente para el 
logro de los objetivos Institucionales? 
     
14 
¿Los directivos se preocupan por la integración del 
personal docente para obtener resultados positivos 
en sus funciones? 
     
15 
¿El personal docente recibe reconocimiento por su 
labor sobresaliente o esfuerzo personal? 
     
16 
¿Los directivos de la Institución escuchan y hacen 
suyas algunas de las sugerencias del personal 
docente? 
     
17 
¿Los directivos realizan el monitoreo del nivel de 
los aprendizajes con la única finalidad de ayudar al 
docente a mejorarlos? 
     
18 
¿Los docentes realizan el acompañamiento 
pedagógico con la única finalidad de mejorar el 
desempeño de los docentes? 
     
19 
¿Los docentes se preocupan por poner planes de 
mejora para alcanzar los niveles de aprendizaje? 
     
 DIMENSIÓN:  Zona de afecto  
20 
¿Los docentes centran su interés en los objetivos 
institucionales antes que en los personales? 
     
21 
¿Las relaciones entre los docentes se cultivan bajo 
un clima de respeto mutuo? 
     
22 
¿Entre los docentes existe un respeto mutuo del 
trabajo que realizan? 
     
23 
¿Considera que entre personal docente exista 
estimación mutua? 
     
24 
¿Considera que las relaciones entre docentes y 
directivos son afectivas? 





FICHA TECNICA SOBRE RELACIONES INTERPERSONALES 
 
1. NOMBRE : Cuestionario para medir el nivel de 
  relaciones interpersonales 
2. AUTORES : Gonzales Becerra Teresa 
3. FECHA : 2019 
4. ADAPTACIÓN :  
5. FECHA DE ADAPTACIÓN :  
6. OBJETIVO :Diagnosticar de manera individual el 
7. APLICACIÓN : Docentes del Cetpro Vedruna, Sullana 
8. ADMIISTRACIÓN : Individual 
9. DURACIÓN : 30 minutos aproximadamente 
10. TIPO DE ÍTEMS : Preguntas 
11. N° DE ÍTEMS : 24 
12. DISTRIBUCIÓN : Dimensiones e indicadores 
     1°  Zona de inclusión: 10 ítems 
             Aceptación 1, 2 ítems 
             Integración 3, 4, 5, 6 ítems 
             Valoración 7,8 ítems 
             Comunicación 9, 10 ítems 
2°  Zona de control: 9 ítems 
            Influencia 11 ítems 
            Responsabilidades 12, 13 ítems 
            Integración del docente 14, 15, 16 ítems 
            Progresos 17, 18, 19 ítems 
3°  Zona de afecto: 5 ítems 
             Respeto 20, 21, 22 ítems 
       Estimación  23, 24 ítems 
 
 
Total de ítems: 24 
nivelnivel de motivaci                 nivel   de    relaciones interpersonales    en 
  ses     dimensión                        en    sus    tres  dimensiones:  Zona de 
inclusión    de    logro,    Necesi  inclusión,   zona  de  control,  zona de 
afectode logro                           n afectod en   los   docentes  del Cetpro 
Vedruna de                                   Vedruna de Sullana 
68 
 
13.  EVALUACIÓN 
Puntuaciones 
Escuadra cuantitativa Escala cualitativa 
1 Nunca 
2 Casi nunca 
3 A veces 
4 Casi siempre 
5 Siempre 
 























Malo  1 16 1 15 1 8 
Regular 17 32 16 30 9 16 
Bueno 33 50 31 45 17 25 
 
Evaluación de variable 
 
 
Niveles        Relaciones interpersonales 
Puntaje mínimo                          Puntaje máximo 
Malo           1                                                                            30 
Regular          31 60 




MALO REGULAR BUENO 
El (la) docente que se 
ubica en este nivel de 
relaciones interpersonales 
acude con desgano a su 
centro de trabajo, no tiene 
buen trato, práctica una 
comunicación vertical, no 
respeta ideas e impone 
sus puntos de vista. Su 
puntuación oscila entre 1 a 
30 
El (la) docente que se 
ubica en este nivel de 
relaciones interpersonales en 
algunas ocasiones practica 
un trato y comunicación 
horizontal, algunas veces 
propone y respeta acuerdos 
de convivencias, presenta 
dificultad para integrarse a 
determinados grupos, en 
ocasiones se muestra amable 
y democrático. Su puntuación 
oscila entre 31 a 60 
El (la) docente que se ubica 
en este nivel de relaciones 
interpersonales practica un 
trato y comunicación horizontal, 
propone y respeta acuerdos de 
convivencias, se integra con 
facilidad a determinados 
grupos en la institución, es 
amable y democrática. Su 







Anexo 14: Base de datos de la variable “Relaciones interpersonales” 
 
Nº 
V2= RELACIONES INTERPERSONALES   
D1= ZONA DE INCLUSIÓN   D2= ZONA DE CONTROL   D3= ZONA DE AFECTO   
P01 P02 P03 P04 P05 P06 P07 P08 P9 P10   P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19   P20 P21 P22 P23 P24   
1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 5 4 5 4 5 4 5 5 5 42 5 5 5 4 5 24 
2 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 44 5 5 5 5 4 4 4 4 5 41 5 5 5 5 5 25 
3 4 4 4 5 4 5 4 3 4 3 40 4 4 4 4 2 4 3 4 3 32 4 3 4 4 4 19 
4 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 26 2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 2 2 2 2 2 10 
5 4 3 3 5 5 5 5 5 5 3 43 3 4 4 5 4 3 3 3 3 32 3 4 3 4 4 18 
6 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 43 5 5 5 5 4 4 4 4 5 41 4 5 5 5 5 24 
7 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 45 5 4 5 4 5 4 5 4 5 41 5 5 5 4 5 24 
8 5 3 3 5 5 5 5 5 5 3 44 3 4 4 5 4 3 3 3 3 32 3 4 3 4 4 18 
9 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 46 5 5 4 4 5 4 5 5 5 42 5 5 5 5 4 24 
10 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 43 5 5 5 5 4 4 4 5 5 42 5 5 5 5 5 25 
11 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 43 5 5 5 5 4 4 4 4 5 41 4 5 5 5 5 24 
12 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 37 3 4 3 4 4 3 3 3 3 30 3 3 3 4 3 16 
13 5 4 3 3 5 5 4 5 4 5 43 5 5 3 4 5 4 4 4 5 39 5 5 5 5 3 23 
14 3 3 3 4 3 3 4 3 3 2 31 4 4 3 3 4 4 4 4 3 33 3 3 4 4 3 17 
15 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 36 4 3 4 4 4 4 3 4 4 34 4 4 4 3 4 19 
 
 















































































Anexo 20. Matriz de consistencia 
 
VARIABLE PROBLEMA GENERAL HIPÓTESIS GENERAL TÉCNICA ESCALA 
MOTIVACIÓN 
Cuál es la relación entre la motivación y las 
relaciones interpersonales de los docentes 
de una institución educativa, Sullana, 2019 
Existe relación significativa entre la 
motivación y las relaciones 
interpersonales de los docentes de una 




(4) Casi siempre, 
(3) A veces, 
(2) Casi nunca, 
(1) Nunca 
DIMENSIONES PROBLEMAS ESPECÍFICOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS INSTRUMENTO  
NECESIDAD DE 
LOGRO 
a) ¿Cuál es la relación entre la 
dimensión necesidad de logro de la 
motivación y las relaciones interpersonales 
de los docentes? 
a). Determinar la relación entre la 
dimensión necesidad de logro de la 
motivación y las relaciones 




b) ¿Cuál es la relación entre la 
dimensión necesidad de poder de la 
motivación y las relaciones interpersonales 
de los docentes? 
b). Determinar la relación entre la 
dimensión necesidad de poder de la 
motivación y las relaciones 
interpersonales de los docentes. 
NECESIDAD DE 
AFILIACIÓN 
c). ¿Cuál es la relación entre la 
dimensión necesidad de afiliación de la 
motivación y las relaciones interpersonales 
de los docentes? 
c). Determinar la relación entre la 
dimensión necesidad de afiliación de la 
motivación y las relaciones 
interpersonales de los docentes. 
 
 





























   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
